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Diplomová práce pojednává o procesu získávání a výběru nových pracovníků ve 
vybrané společnosti. Práce je koncipována na část teoretickou a praktickou. Praktická 
část se zabývá zmapováním aktuálního procesu náboru a výběru nových zaměstnanců. 
Její součástí a zároveň cílem práce je navrhnout změny zkoumaného procesu, které by 
do budoucna pomohly zefektivnit současný stav. Koncipování návrhů na zlepšení se 
odvíjí z poznatků obsaţených v teoretické části v souvislosti s aktuálním stavem 
procesu ve společnosti. 
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This diploma thesis focuses on the process of recruitment and selection of new 
employees in selected companies. The work is structured into theoretical and practical. 
The practical part deals with mapping the current process of recruitment and selection 
of new employees. Its part and also the objective of this work is to suggest amendments 
that could make the process more efficient in future. Suggestions for improvement are 
based on the knowledge gained in the theoretical part in connection with current proces 
in the company. 
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V současné době rostoucích poţadavků na kvalitu ţivotní úrovně a vysoká konkurence 
představují hnací motor pro zvyšování úrovně kvality produkovaných výrobků a sluţeb 
podnikem. Organizace se snaţí zkracovat průběţnou dobu výrobku, sniţují náklady na 
výrobu, zkvalitňují sluţby zákazníkům a mnohé další.  
To vše by podniku bylo neuţitečné, pokud by do produkčního procesu nebyl zahrnut 
nejdůleţitější faktor – člověk. Lidská činnosti působící v tomto procesu dokáţe 
přeměnit zdroje, vstupující do podniku na výstupy a představuje tak nepostradatelnou 
sloţku organizace. 
Lidé si hledají moţnosti uplatnění na trhu práce. Hledání vhodného druhu práce probíhá 
v podstatě na stejném principu, jako kdyţ si zákazník vybírá, který výrobek si koupí. Při 
hledání práce porovnává nabídky od různých zaměstnavatelů a zohledňuje také svoje 
dovednosti a zkušenosti, které je schopen organizaci nabídnout. Ve většině případů je 
závislý na aktuálních potřebách trhu a tak si hlavně zaměstnavatel musí nalézt svoji 
cestu k oslovení potenciálních uchazečů. 
Získávání a výběr zaměstnanců tak tvoří velice významnou roli v rámci plnění 
strategických cílů podniku. Díky své důleţitosti je nutné se této oblasti věnovat a řídit ji. 
Tato kompetence většinou spadá pod samostatně vytvořené personální oddělení, tím 
pádem vznikají personálním pracovníkům další činnosti, které musí koordinovat. 
Z tohoto pohledu vystupuje personální oddělení v  roli jako zprostředkovatel prvního 






1 CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ  
Hlavním cílem diplomové práce je provést analýzu současné situace procesu získávání a 
výběru zaměstnanců ve vybraném podniku a doporučit případné změny, které by mohl 
podnik vyuţít v rámci zlepšování tohoto procesu.  
Na základě studia odborné literatury bude vypracování teoretická část. Tématika teorie 
se odvíjí od výše zmíněné problematiky. Získané poznatky budou slouţit jako pomocný 
podklad při stanovení moţných změn.  
V analytické části bude vytvořena obecná charakteristiku zkoumaného podniku. Cílem 
však bude identifikace a charakteristika procesů týkající se vytvářením nových 
pracovních míst, způsobu získávání pracovníků a pouţívaných metod výběru 
zaměstnanců.  
Informace o těchto interních procesech budou získány na základě konzultací s 
pracovnicí personálního oddělení daného podniku. Z tohoto rozboru se budou odvíjet 
případně návrhy na změny, které by mohly stávající stav zefektivnit.  
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
2.1 PERSONÁLNÍ PRÁCE 
Tento samotný pojem je moţné interpretovat dle Koubka (2001, str. 14) následující 
definicí: „Personální práce (personalistika) tvoří tu část organizace, která se zaměřuje 
a vše, co se týká člověka v souvislosti s pracovním procesem, tj. jeho získávání, 
formování, fungování, využívání, jeho organizování a propojování jeho činností, 
výsledků jeho práce, jeho pracovních schopností a pracovního chování, vztahu 
k vykonávané práci, organizaci, spolupracovníkům a dalším osobám, s nimiž se 
v souvislosti se svou prací stýká, a rovněž jeho osobního uspokojení z vykonávané 
práce, jeho personálního a sociálního rozvoje.“  
2.1.1 VÝVOJ  
Během 20. století bylo zaznamenáno, ţe oblast personální práce prošla několika stádii 
svého vývoje. Následuje charakteristika těchto přístupů (DVOŘÁKOVÁ, 2012). 
 
Na počátku 60. let převládalo v řízení organizací pojetí personální práce jako 
personální administrativa.  Jinými slovy se jednalo o zabezpečení výkonu 
personálních činností, které vyplývají z povinnosti zaměstnavatele podle právních 
předpisů. Personální útvar byl tedy zodpovědný za administrativu spojenou se 
zaměstnáváním lidí a vykazováním personálních záleţitostí vůči státním institucím 
(DVOŘÁKOVÁ, 2012). 
 
Dalším pojetí, které se začalo objevovat od druhé poloviny 60. let, bylo personální 
řízení. Toto pojetí vychází z uznání aktivní role personální práce. Personální práci 
vykonávají úzce specializovaní personalisti v centrálním štábním útvaru. Toto stádium 
mělo charakter operativního řízení a neřešilo personální otázky strategického rozměru 
(DVOŘÁKOVÁ, 2012). 
 
Od počátku 80. let 20. století se začíná hovořit o řízení lidských zdrojů. Je kladen 
důraz na rostoucí vzácnost lidských zdrojů jako výrobním činitelů a snaha o to, věnovat 
mu mimořádnou pozornost. Tento přístup personální práce se snaţí o soulad zájmů 
managementu a zaměstnaneckých vztahů (DVOŘÁKOVÁ, 2012).  
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2.1.2 ŘÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJŮ 
Řízení lidských zdrojů je chápáno jako strategický a logicky promyšlený přístup 
k řízení toho nejcennějšího, co organizace má – lidi. Obecným cílem organizace v této 
oblasti by mělo být úspěšné plnění svých cílů prostřednictvím těchto lidí. Plnění cílů se 
týká několika oblastí (ARMSTRONG, 2007). 
 
První z nich je efektivnost organizace. Zvláštní postupy v oblasti lidských zdrojů 
mohou mít významný vliv na výkon organizace. Cílem strategie řízení lidských zdrojů 
by měla být podpora programů na zlepšování efektivity firmy. Další oblastí je řízení 
lidského kapitálu, jehoţ součástí jsou lidé, kteří v organizaci pracují a závisí na nich 
úspěšnost podnikání. Z tohoto hlediska je důleţité, aby organizace získala a udrţela 
potřebné kvalifikované a dobře motivované pracovní síly. Řízení znalostí je popsáno 
jako proces, při kterém dochází k vytváření, získávání, ovládání a vyuţívání znalostí a 
ten směřuje ke zlepšování výkonu v organizaci. A to za pomoci poskytování 
specifických znalostí a dovedností prostřednictvím procesů učení probíhajících 
v organizaci. Jak zvyšovat motivaci a pracovní angaţovanost pracovníků touto 
problematikou se zabývá řízení odměňování. V její kompetenci je také zavádění 
politiky a postupů odměňování. Neméně důleţitou sloţkou řízení lidských zdrojů je 
řízení zaměstnaneckých vztahů. Cílem je vytvářet klima, v němţ lze prostřednictvím 
partnerství mezi managementem a pracovníky a jejich odbory udrţovat harmonické a 
produktivní vztahy. Dalším z cílů řízení lidských zdrojů je vytvářet a realizovat takovou 
politiku, která vyvaţuje a respektuje potřeby všech zainteresovaných stran, bere v úvahu 
individuální i skupinové rozdíly v zaměstnání, v osobních potřebách a je schopná 
uspokojit rozdílné potřeby (ARMSTRONG, 2007). 
 
2.2 PERSONÁLNÍ ČINNOSTI 
Výše zmíněné cíle nacházejí svůj konkrétní význam v personálních činnostech, které 
představují výkonnou část personální práce. Dle Koubka (2001) se jedná o následující 
funkce: 
a. Vytváření a analýza pracovních míst - definování pracovním úkolů, pořizování 
popisu pracovních míst, specifikace pracovních míst 
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b. Personální plánování - plánování potřeby pracovníků v organizaci a plánování 
jejich personálního rozvoje 
c. Získávání, výběr a přijímání pracovníků  - příprava a zveřejňování informací o 
volných pracovních místech, shromaţďování materiálů o uchazečích, zkoumání 
těchto materiálů, předvýběr, organizace výběru, jednání s vybraných uchazečem aj. 
d. Hodnocení pracovníků – příprava potřebných formulářů, časového plánu 
hodnocení, obsahu a metody hodnocení, organizace hodnotícího rozhovoru aj. 
e. Rozmisťování pracovníků a ukončování pracovního poměru – zařazování 
pracovníků na konkrétní pracovní místo, jejich povyšování, převádění na jinou 
práci, přeřazování na niţší funkci, penzionování a propouštění  
f. Odměňování – vytváření nástrojů k ovlivňování pracovního výkonu, motivace 
pracovníků, poskytování zaměstnaneckých výhod 
g. Vzdělávání pracovníků – identifikace potřeb vzdělávání, plánování vzdělávání a 
hodnocení výsledků vzdělávání a účinnosti vzdělávacích programů, organizování 
procesu vzdělávání 
h. Pracovní vztahy – organizování jednání mezi vedením organizace a představiteli 
zaměstnanců, pořizování a uchovávání zápisů z jednání, sledování agendy stíţnosti 
aj. 
i. Péče o pracovníky – zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, vedení 
dokumentace, organizování kontroly, otázky pracovní doby a pracovního reţimu aj. 
j. Personální informační systém – zjišťování, uchovávání, zpracování a analýza dat 
týkajících se pracovních míst, pracovníků a jejich práce, mezd a sociálních 
záleţitostí aj. 
Personální činnosti jsou seřazeny v logickém pořadí. Je kladen důraz na sladění cílů 
těchto jednotlivých činnosti a jejich vzájemnou provázanost. Můţeme pozorovat různou 
škálu činností v závislosti na tom jak velká je samotná organizace. V malých 
organizacích tak některá z uvedených činností chybět. Velké organizace zaměstnávají 





Personalisté a psychologové přistupují v k samotnému výběru budoucího pracovníka ve 
většině případů odlišně. Kaţdý z nich se soustředí na jiný cíl procesu výběru. 
Personalista, který je členem managementu pohlíţí na výběr zaměstnanců z hlediska 
fungování organizace jako celku. Zvaţuje negativní aspekt výběru v tom smyslu, aby 
nebyl přijat zcela nevhodný uchazeč, který by mohl organizaci nějakým způsobem 
poškodit. Pojetí výběru zaměstnance z pohledu psychologa je chápáno jako správné 
provedený odborného úkonu a zaměřuje se především na to, aby dokázal určit toho 
nejvhodnějšího (KOLMAN, 2010).   
Moderní personalista musí mít k vykonávání své práce důkladné teoretické i praktické 
dovednosti. Je nutné, aby se orientoval v problémech organizace, ve které pracuje. Musí 
se orientovat ve vnějších faktorech, které ovlivňují fungování pracovní síly organizace a 
dále se musí vzdělávat v oblasti techniky a technologie pouţívané v organizaci. Musí 
být trochu právník a trochu psycholog. Dalším důleţitým faktorem je, aby uměl jednat 
s lidmi, neustále se učil a rozvíjel své schopnosti. Dnešní personalista uţ přestal být 
administrativním pracovníkem, a stal se pracovníkem tvůrčím, opravdovým 
manaţerem, pro kterého je kaţdodenní kontakt s pracovníky a manaţery a jejich 
pracovními i osobními problémy samozřejmostí (KOUBEK, 2001). 
 
2.4 PLÁNOVÁNÍ LIDSKÝCH ZDROJŮ 
Modelový postup plánování lidských zdrojů je určován v závislosti na plánovaném cíli 
organizace. Celková potřeba zaměstnanců a pokrytí celkové potřeby zaměstnanců 
z vnitřních zdrojů se odvíjí od plánovaného objemu produkce. Bere se přitom v potaz 
skutečný stav zaměstnanců, předpokládané nástupy zaměstnanců a předpokládané 
odchody zaměstnanců (ŠIKÝŘ, 2012).  
Výsledkem porovnání odhadu celkové potřeby zaměstnanců a odhadu pokrytí celkové 
potřeby zaměstnanců z vnitřních zdrojů je stanovení čisté spotřeby zaměstnanců. Tato 
spotřeba je nulová, pokud je celková spotřeba pokryta zaměstnanci z vnitřních zdrojů.  
Při kladné spotřebě se předpokládá nedostatek zaměstnanců a naopak při záporné 
nadbytek zaměstnanců. Na základě stanovení čisté spotřeby se navrhuje řešení 
předpokládané situace. Odhady celkové potřeby zaměstnanců se promítají do plánů 
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personálních činností, které jsou realizovány a průběţně hodnoceny tak, aby je mohla 








2.4.1  POPIS PRACOVNÍHO MÍSTA 
Je základním kamenem personálního řízení a je nezbytný pro definování ideálního 
profilu kandidáta. Jeho struktura by neměla být sloţitá. Organizace, které mají 
definované procesy, jsou v tomto kroku zvýhodněni. Mohou tak vypsat seznam 
klíčových činností s odkazem na daný proces, který je popsán v procesních „knihách“ 
(VAJNER, 2007). 
Z popisu pracovního místa vyplývají poţadavky na znalosti, způsobilosti a postoje 
kandidáta, který by měl dané místo obsadit. Dále jsou to také poţadavky na jeho 
adaptaci, vzdělávání, rozvoj, hodnocení a odměňování (BARTÁK, 2010). 
Dle Bartáka (2010) má popis pracovního místa obsahovat tyto náleţitosti: 
a) název práce (pracovního místa) 
b) vztah k dalším pracovním místům uvnitř organizace 
c) účel pracovního místa 
d) cíle pracovního místa 
e) hlavní úkoly 
f) normy výkonu 
g) organizační záleţitosti (zařazení pozice do organizační struktury, pracovní 
podmínky, odměny a benefity, datum zpracování) 
Personální plánování Analýza pracovních míst 
Získávání zaměstnanců 
Výběr zaměstnanců 
Obrázek 1 Vztah mezi analýzou pracovních míst, personálním plánováním, získáváním a výběrem 
pracovníků (zdroj: vlastní zpracování dle Koubka, 2001, s. 123) 
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2.4.2 SPECIFIKACE POŢADAVKŮ NA PRACOVNÍKA 
Tyto poţadavky vycházejí z popisu pracovního místa. Poskytuje přehled způsobilostí, 
které pracovník potřebuje k výkonu své pracovní pozice. K posuzování těchto 
způsobilostí je moţné vyuţít např. Rodgerův anebo Munroův a Fraserův model 
(BARTÁK, 2010).  
Rogerův sedmibodový model se zaměřuje na fyzické zdatnosti, vědomosti a dovednosti, 
všeobecnou inteligenci, zvláštní schopnosti, zájmy, dispozice a okolnosti. Munroův a 
Fraserův pětistupňový model zahrnuje osobnostní a sociální charakteristiky jedince, 
kterými jsou: vliv na ostatní, získané vlastnosti, vrozené schopnosti, motivace, 
emocionalita (BARTÁK, 2010). 
Sedmibodový model má delší historii. V některých ohledech je jednoduší pětistupňový 
model a klade větší důraz na dynamické aspekty uchazeče. Oba zmíněné modely tvoří 
vhodný rámec pro výběrový pohovor. Tyto tradiční systémy klasifikace však nejsou 
v poslední době příliš populární. Stále více se pro účely pohovoru pouţívá přístup 
zaloţený na schopnostech. Tento přístup umoţní vyhodnotit, která metoda výběru bude 
přinášet uţitečné poznatky (ARMSTRONG, 2007). 
 
2.5 ZÍSKÁVÁNÍ PRACOVNÍKŮ 
Cílem tohoto procesu je identifikovat, přilákat a najmout uchazeče, kteří pro organizaci 
představují kvalifikovanou pracovní sílu. Lepším řešením je opustit tradiční filozofii 
získávání pracovníků, která je zaloţena na přilákání co největšího počtu ţadatelů a 
soustředit se na kvalitní provedení výběru při pevně daných nákladech. Efektivnost 
celého procesu se zvyšuje, nastane-li soulad mezi potřebami organizace a potřebami 
uchazeče. Tím lze dosáhnout při zveřejnění realistické představy o zaměstnání uchazeči. 
Je důleţité, aby zaměstnavatel prosazoval politiku rovného zacházení v oblasti 
získávání pracovníků. Získávání je dvoustranná záleţitost, kdy na jedné straně 
vystupuje organizace a konkuruje si s ostatními zaměstnavateli o ţádanou pracovní sílu. 
Na straně druhé jsou zaměstnanci, kteří zvaţují různé pracovní nabídky 
(DVOŘÁKOVÁ, 2012).  
Dle Armstronga (2007) je proces získávání pracovníků sloţen z následujících činností: 
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a. definování poţadavků – příprava popisů a specifikací pracovního místa, 
rozhodnutí o poţadavcích a podmínkách zaměstnání 
b. přilákání uchazečů – prozkoumání a vyhodnocení různých zdrojů uchazečů 
uvnitř podniku i mimo něj, inzerování, vyuţití agentur a poradců 
 
2.5.1 METODY ZÍSKÁVÁNÍ PRACOVNÍKŮ 
Kaţdá organizace si volí takovou metodu získávání pracovníků, která je efektivní 
vzhledem k obsazovanému pracovnímu místu. Při výběru je nutno brát v úvahu faktory 
jak jsou poţadavky na pracovní místo, finanční prostředky anebo analýza předchozích 
procesu získávání pracovníků (DVOŘÁKOVÁ, 2012). 
Jednou z moţností je nabídka práce na místí vývěsce nebo na desce úřadu práce. 
Tento druh metody je levným způsobem jak oslovit především zájemce o manuální, 
niţší administrativní či technické pozice, u kterých je vyţadováno základní aţ střední 
vzdělání zakončené maturitou. Pro obsazování takových pozic se naskýtá také moţnost 
inzerce v lokálním tisku, rozhlase nebo televizi. U pozic vyţadující vysokoškolské 
vzdělání je účinnější vyuţít masmédia s celostátním rozsahem. Velice oblíbenou 
metodou je v dnešní době vyuţití inzerce na internetu neboli e-recruitment. Pomocí 
této inzerce si můţe organizace zajistit zvýšený počet uchazečů. To pak klade vetší 
nároky na čas v souvislosti s tříděním velkého mnoţství došlých ţádostí mezi, kterými 
je i spousta nevhodných kandidátů. Další alternativou je přímý kontakt zástupce 
personálního oddělení s potenciálními uchazeči prostřednictvím veletrhu pracovních 
příleţitostí. Nejčastěji se veletrhy pořádají na vysokých školách, kde se prezentují 
velké a známé společnosti. Velikou výhodou této metody je tedy přímý kontakt a 
moţnost ihned na místě vytipovat vhodné uchazeče, kteří mohou být pozvání do dalších 
kol výběrového řízení určité pracovní pozice. V neposlední řadě můţe organizace 
vyuţít sluţeb personálních agentur, které se rozlišují podle toho, na jakém segmentu 
trhu práce operují. Podle tohoto stanoviska se také pohybuje cena jejich sluţby. Do 
personálních agentur jsou zahrnuty zprostředkovatelny práce, agentury na vyhledávání a 
výběr, outplacementové společnosti a headhuntingové společnosti. V jiném případě 
můţe zareagovat uchazeč sám od sebe bez prostřednictví předchozích metod. Uchazeč 
tak posílá naslepo a nereaguje na konkrétní nabídku práce. Toho vyuţívají hlavně 
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studenti vysokých škol. Tato reakce však přináší malý efekt k obsazení místa jak 
ţadateli, tak zaměstnavateli (DVOŘÁKOVÁ, 2012). 
Vedle těchto tradičních nástrojů a postupů nabízejí sluţby internetu zaměstnavatelům 
nové prostředky internetové komunikace s potenciálními uchazeči o zaměstnání, kam 
patří například takzvaný „social networking“. Tento způsob je zaloţený na vytváření a 
rozvíjení sociálních sítí a virtuálních komunit uţivatelů se společnými zájmy. Těmito 
sociálními sítěmi jsou například Facebook, Myspace nebo LinkedIn. Uţivatel si zde 
můţe zaloţit svůj vlastní profil s osobními údaji, který mu umoţňuje vytvářet nové 
kontakty s ostatními uţivateli, které mohou představovat nové přátelé, zákazníky, 
obchodní partnery i zaměstnance. Tyto moderní způsoby je moţné vnímat jako 
alternativní nástroj personálního marketingu a získávání zaměstnanců na globálním i 
lokálním trhu práce (ŠIKÝŘ, 2014). 
Komunikační model by měl být volen s ohledem na image organizace. Jedná se o 
marketingový záměr personálních poţadavků. Pokud firma zvolí například 
neprofesionální personální agenturu, nebude nabídka příliš atraktivní. Je důleţité se 
dobře informovat o všech moţnostech oslovování nabídkou. V zásadě lze způsob 
náboru zajistit dvěma způsoby a to externím nebo interním výběrem (TOTH, 2010). 
 
2.5.2 VOLBA ZDROJE PRACOVNÍCH SIL 
V tomto kroku se organizace můţe rozhodnout, jestli bude obsazovat volná pracovní 
místa z řad dosavadních pracovníků tedy, zda bude čerpat z vnitřních zdrojů anebo 
z vnějších. Je také moţné tyto zdroje kombinovat (KOUBEK, 2001). 
Vnitřní zdroje pracovních sil dle Koubka (2001, s. 120) tvoří: 
a) pracovníci uspoření v důsledku technického rozvoje, tj. v důsledku distribuce ţivé 
lidské práce stroji či v důsledku pouţití produktivnější technologie, zlepšené 
organizace práce apod. 
b) pracovníci uvolňovaní v souvislosti s ukončením nějaké činnosti či jinými 
organizačními změnami 
c) pracovníci, kteří dozráli k tomu, aby mohli vykonávat náročnější práci, neţ jakou 
vykonávají na současném pracovním místě 
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d) pracovníci, kteří jsou sice účelně vyuţiti na současném pracovním místě, mají však 
z nějakých důvodů zájem přejít na uvolněné či nově vytvořené pracovní místo v jiné 
části organizace 
Tento způsob získávání pracovníků můţe mít své výhody i nevýhody. Pár z nich je 
zobrazeno v následující tabulce podle Bartáka (2010). 
Tabulka 1 Vnitřní zdroje -výhody a nevýhody (zdroj: vlastní zpracování dle Bartáka, 2010) 
Do vnějších zdrojů pracovních sil dle Koubka (2001, s. 121) patří: 
a) volné pracovní síly na trhu práce (např. nezaměstnaní registrovaní jako uchazeči o 
zaměstnání na úřadech práce) 
b) čerství absolventi škol či jiných institucí připravující mládeţ na povolání 
c) zaměstnanci jiných organizací, kteří jsou rozhodnuti změnit zaměstnavatele nebo 
které nabídka (inzerát) organizace k tomuto rozhodnutí přivede 
I tento způsob má jisté výhody a nevýhody podívejme se na několik z těch, které 
definoval Barták (2010). 
Výhody Nevýhody 
moţnost kariérního růstu ne vţdy je z čeho vybírat 
ekonomická nenáročnost 
riziko zakonzervování dosavadních 
pracovních postupů 
znalost prostředí uchazečem náklady na rekvalifikaci 
Tabulka 2 Vnější zdroje - výhody a nevýhody (zdroj: vlastní zpracování dle Bartáka, 2010) 
Výhody Nevýhody 
moţnosti výběru z širšího okruhu 
uchazečů 
vyšší náklady spojené se sluţbami 
personálních agentur 
snazší adaptace nového pracovníka a 
jeho akceptace okolím 
riziko neúspěšnosti nováčka 
záruky personálních agentur za kvalitu 
výběru 
odlišné aspirace, tuţby, očekávání a 
nesoulad s firemní kulturou 
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Ve vyspělých zemích vybírají většinou organizace pracovníky z vnitřních zdrojů, 
jelikoţ tato moţnost je pro ně mnohem snadnější. Nevznikají náklady na inzerci, 
odpadá zdlouhavé období adaptace na práci a zjednodušuje se výběr apod. Organizace 
sahá po vnějších zdrojích aţ v případě, kdy pracovní místa z vnitřních zdrojů nelze 
pokrýt. Uţitečná je také spolupráce s úřady práce či jinými institucemi trhu práce 
(KOUBEK, 2001). 
 
2.5.3 PRAVIDLA PRO ZÍSKÁVÁNÍ PRACOVNÍKŮ 
Kaţdá organizace se liší svou politikou získávání zaměstnanců. Ve vyspělých zemích se 
však má za to, ţe by pro kaţdou organizaci měla dle Koubka (2001) platit následující 
pravidla: 
1. organizace by měla informovat o všech volných pracovních místech stávající 
zaměstnance a teprve poté se soustředit na vnější zdroje 
2. při oslovování vnějších zdrojů by měla vystupovat ne-anonymně 
3. kaţdý uchazeč by měl být informován o základních charakteristikách volného 
pracovního místa, jeho poţadavcích na pracovní schopnosti a základních 
podmínkách spojených s tímto místem 
4. organizace by měla zajistit informovanost kaţdého uchazeče o průběhu 
výběrového řízení, po obdrţení nabídky od uchazeče by mu měla sdělit hrubý 
časový plán procesu získávání a výběru pracovníků a to, kdy je moţné očekávat 
další kontakty s uchazečem 
5. organizace by se měla snaţit získávat nové pracovníky jen na základě jejich 
schopnosti vykonávat poţadovanou práci 
6. organizace by neměla klamat při inzerování volných pozic ani v náborových 
tiskovinách, neměla by slibovat, to co nemůţe nebo nechce splnit 
7. organizace by neměla diskriminovat potenciální uchazeče na základě jejich 
pohlaví, věku, barvy pleti, politických názorů, náboţenství apod. 
 
2.6 VÝBĚR PRACOVNÍKŮ 
Úspěšná náborová kampaň vede k dostatečně velkému mnoţství přijatých ţádostí od 
kvalifikovaných uchazečů. Úkolem je tak z tohoto mnoţství vybrat nejvhodnějšího 
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kandidáta na obsazovanou pozici. Ti, kteří nejlepší lidi vybírají, se snaţí v průběhu 
výběrového procesu předpovědět jejich výkon v daném zaměstnání. Na druhé straně je 
také důleţité, aby práce vyhovovala samotným kandidátům a nenastala situace, ţe brzy 
z tohoto zaměstnání odejdou k jinému zaměstnavateli. Dílčí cíle výběrového procesu 
jsou následující. Shromáţdit tolik informací kolik je moţné. Dále tyto informace řádné 
uspořádat a vyhodnotit. A ohodnotit kaţdého kandidáta v závislosti na předpokládaném 
výkonu na daném pracovním místě a dát uchazečovi takové informace, aby se mohli 
rozhodnout, zda chtějí přijmout danou nabídku zaměstnání (FOOT a HOOK, 2002). 
 
2.6.1 VYHODNOCOVÁNÍ MATERIÁLŮ 
Při získání velkého mnoţství ţádostí od uchazečů není z časových důvodů moţné 
zorganizovat pohovor se všemi. V této fázi je nezbytné redukovat počet přišlých ţádostí 
na zvládnutelný počet – tento proces je znám jako předvýběr. Tato výběrová procedura 
je zaloţena na vyhodnocování písemných informací od uchazečů. Aby nedocházelo k 
mylným předpokladům ze strany osoby vybírající potenciální kandidáty, přichází v tuto 
chvíli na řadu vyuţit dokument se specifikací pracovního místa. Uchazeči by měli být 
oceňováni podle poţadovaných dovedností a znalostí, které jsou uvedené na seznamu 
zmíněného dokumentu. Osoby pověřené výběrem si můţe zaznamenávat, kde uchazeč 
splňuje dané podmínky a kde má naopak nedostatky. Ţádosti tak můţou být rozděleny 
podle schválených kritérií na vhodný/přijatelný/nevhodný uchazeč a vybrán vhodný 
počet uchazečů (FOOT a HOOK, 2002). 
Mezi takové materiály můţe patřit například dotazník, který vyplňují uchazeči zpravidla 
ve všech organizacích. Existují různé typy dotazníků a je moţné v jedné organizaci 
pouţívat více druhů podle typu pracovní pozice. Údaje z dotazníku se většinou zakládá 
do osobního spisu pracovníka a je zdrojem informací evidence pracovníků. Dále 
posuzovatelé zkoumají ţivotopisy uchazečů, jedná se o univerzální metodu výběru 
pracovníků.  V ţivotopise se soustřeďují především na dosaţeném vzdělání a získané 
praxi. Pomocným či doplňkovým materiálem při výběru mohou představovat testy 
pracovní způsobilosti, které tvoří paletu testů nejrůznějšího zaměření, validity a 
spolehlivosti. Mezi nejčastější pouţívané patří testy inteligence, testy schopností, testy 




Ve fázi předvýběru není moţné zhodnotit kandidátovi osobní kvality. Ty můţeme zjistit 
za pomoci osobního rozhovoru. Základem úspěchu pohovoru je dobře se na něj 
připravit. Nejprve je dobré vytvořit si osnovu pohovoru. Díky ní se zvyšuje účinnost 
vytěţení informací z pohovoru a také vytváří snazší podmínky pro zúčastněné. V rámci 
přípravy na pohovor existuje několik činností na, které je dobré se zaměřit. Je potřeba se 
připravit s kandidátovou historií aţ do současnosti a vybrat důleţité momenty 
z ţivotopisu. Při pročítání se soustředíme na chybějící či neúplné informace (např. 
prodlevy v zaměstnání), rozporuplné situace, oblasti, které mohou naznačovat nestabilní 
pracovní historii, nedostatek zkušeností, absolvované kurzy. Dále je vhodné všímat si 
minulých pozic a zkušeností, které mají vztah k nabízené pozici. Z takto zjištěných 
údajů by si pohovorující měl připravit otázky na cílené oblasti kandidátovi minulosti. 
Uţitečným pomocníkem je tzv. checklist, kde se odškrtávají jiţ poloţené otázky či 
vyjasněné oblasti osnovy pohovoru. Konečnou etapou je příprava místnosti a zajištění 
občerstvení pro nerušený průběh pohovoru (VAJNER, 2007). 
Samotná struktura pohovoru by měla být dle Vajnera (2007) následující: 
 Přivítání kandidáta 
 Představení se 
 Navození přátelské atmosféry 
 Vysvětlení průběhu pohovoru 
 Vlastní pohovor: 
o Prezentace pracovní zkušenosti kandidáta 
o Modelové situace 
o Prezentace představy kandidáta o nabízené pozici 
 Vysvětlení nabízené pozice 
 Otázky kandidáta 





DRUHY VÝBĚROVÉHO POHOVORU 
Screeningový pohovor je krátkým orientačním pohovorem, který má za cíl vyřadit 
zcela nevhodné uchazeče. Standartní pohovor coţ je klasický typ přijímacího pohovoru, 
kdy jsou uchazeči pokládány předem připravené otázky (HRONÍK, 2007). 
Behaviorální pohovor je povaţován za „náročný“ typ pohovoru. Tazatel navádí svými 
otázkami uchazeče k tomu, aby kaţdé tvrzení doloţil příkladem chování v různých 
situacích. Podle toho bychom měli poznat, zda projevil danou kvalitu (HRONÍK, 2007). 
 Rozhovor se zkouškou a hraním rolí obsahuje modelové situace, kde uchazeč hraje 
roli blízkou své budoucí vykonávané funkce. Komplexní rozhovor můţe zahrnovat 
několik z předchozích uvedených činností to znamená behaviorální pohovor, modelové 
situace a testování v oboru (HRONÍK, 2007). 
Druhy otázek pokládané při pohovoru můţeme rozčlenit na otázky individuální, které 
jsou zaměřeny na vysvětlení nejednoznačných míst v ţivotopise uchazeče a můţeme si 
je předem připravit. Situační otázky se pouţívají v rámci behaviorálního či 
kompetenčního pohovoru. Je moţné si je předpřipravit ale většina z nich vzniká aţ při 
samotném pohovoru (HRONÍK, 2007). 
 
Dále je tu varianta vyuţití otázek, které jsou stejné pro všechny a jsou nazývané jako 
standardizované. Na jejich základě můţeme srovnávat odpovědi různých kandidátu. 
Příklady takových otázek jsou uvedeny v následující tabulce (HRONÍK, 2007). 
 
Znění otázky Komentář 
Co si slibujete od této pozice? Kandidát má velmi široké pole pro 
odpověď. Můţe mluvit o tom, ţe se něco 
nového můţe naučit, jiný mluví o 
uplatnění svých schopností, další o tom, 
ţe vţdy chtěl něco takového dělat. Otázka 
směřuje ke zjišťování motivační úrovně. 
Z odpovědí lze vyzískat podněty pro další 
– situační otázky. 
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Jaké byly klíčové momenty ve vaší 
kariéře a proč? 
Otázka směřuje ke způsobu řízení kariéry. 
Zjišťujeme úroveň sebe řízení. 
Jaký přístup nadřízeného vám nejvíce 
vyhovuje a jaký vede k vašemu 
maximálnímu nasazení a výsledkům? 
Otázka můţe mít jednodušší podobu, nebo 
můţe být rozdělena na dvě části. 
Uveďte jeden z vašich významných 
pracovních úspěchů. Jaký byl podíl váš 
a druhých lidí a jaké byly zdroje tohoto 
úspěchu? 
Ptáme se po konkrétní události či sledu 
událostí a doptáváme se po konkrétních 
projevech, které vedly k úspěchu. 
Jaké motivační nástroje při vedení 
druhých lidí se vám osvědčily? 
Můţeme pokračovat dalšími otázkami 
typu „a které se vám neosvědčily“. Toto je 
vhodná otázka pro další rozehraní 
v behaviorálním interview. 
Tabulka 3 Příklady standardizovaných otázek (zdroj: vlastní zpracování dle Hroníka, 2007) 
 
CHYBY TAZATELŮ PŘI POHOVORU 
Chyby ve výběru pracovníků při pohovoru jsou dány v souvislosti s procesem vnímání, 
který pouţíváme všichni při jednání ve světě kolem nás. Ovlivňuje nás selektivní 
vnímání a to co si vybereme, je dáno našimi vlastními zkušenostmi, osobností a 
motivací. Z tohoto důvodu se zaměřujeme na určité aspekty našeho okolí a jiné 
ignorujeme. Nejčastější chyby jsou popsány v následující části (FOOT a HOOK, 2002). 
Halo efekt je zaloţen na prvním dojmu z kandidáta. Dobrý první dojem můţe 
ovlivňovat interpretaci všeho dalšího, co se během pohovoru stane. Tazatelé se 
v takovém případě budou snaţit získat pozitivnější informace, které by potvrdily jejich 
počáteční úsudek. Stejným způsobem však platí také u negativního dojmu, který je 
nazýván jako horns efekt (FOOT a HOOK, 2002). 
Někteří tazatelé si mohou vytvořit úsudek jiţ v prvních minutách setkání s kandidátem a 
pak jiţ své hodnocení o vhodnosti osoby nemění. V procesu vnímání tak odpovídají na 
omezený počet stimulů a nevyuţívají příleţitosti získat širší rozsah informací o uchazeči 
(FOOT a HOOK, 2002). 
27 
 
2.6.3 ASSESSMENT CENTRE 
Tato metoda je typicky vyuţívána hlavně ve velkých organizacích. Je při ní hodnoceno 
určité mnoţství lidí dohromady vybranými hodnotiteli, kteří pouţívají rozmanité 
výběrové techniky. Tato metoda umoţňuje získat mnoho informací, během pozorování 
jak jednotlivci jednají s dalšími lidmi. Základním předpokladem je, ţe chování 
vykazované v assessment centru se přenese na pracovní místo (FOOT a HOOK, 2002). 
Rozsah činností, které můţe assessment centre vytvořit zahrnuje dle Margaret Foot a 
Caroline Hook (2002): 
 Pracovní simulace 
 Ukázky práce 
 Cvičení aktuálních událostí 
 Hraní rolí 
 Skupinová cvičení a diskuse 
 Psychologické testy 
 Rozhovory 
 Sebehodnocení a hodnocení kolegů 
Obsah assessment centre musí odpovídat obsazované pracovní pozici a organizace, ve 
které toto místo je. Není příliš vhodné pouţívat univerzální assessment centre, které 
jsou nabízeny komerčními institucemi. Tato metoda je nákladnější ale představuje 
efektivní výběr pracovníků. Na druhou stranu se také nevylučuje vliv subjektivních 
faktorů na straně hodnotitelů (KOUBEK, 2001). 
 
2.6.4 REFERENCE 
Reference slouţí k získání konkrétní informace o budoucím pracovníkovi a také názory, 
zda je svým charakterem vhodný pro nově obsazované pracovní místo. Konkrétní 
informace jsou důleţité pro zjištění podrobností o předchozím zaměstnání a měly by mít 
zřejmý a podstatný charakter. Zjišťuje se zejména povaha zaměstnání, doba zaměstnáni 
nebo také důvod k odchodu z bývalého zaměstnání. Názory na vhodnost uchazeče 
mohou být méně spolehlivé a je proto potřeba s nimi zacházet s jistou dávkou 
opatrnosti. Důvodem je skutečnost, ţe bývalí zaměstnavatelé poskytující reference se 
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vyhýbají poznámkám, které by mohly poškodit uchazeče. Psané reference mohou mít 
formu ţádosti o napsání dopisu, který potvrzuje dosavadní průběh zaměstnání a 
popisuje charakter uchazeče. Reference vytvořené ve standardizované formě šetří čas 
(ARMSTRONG, 2007).  
Standardizované otázky pro předchozí zaměstnavatele by se daly formulovat dle 
Armstronga (2007) následujícím způsobem: 
1. Jaká byla délka zaměstnání? 
2. Jaký byl název pracovního místa 
3. Jaká práce byla vykonávána? 
4. Jaký byl mzdový tarif či plat? 
5. Kolik dnů absence měl uchazeč během posledních dvanácti měsíců 
6. Zaměstnali byte jej opět (jestliţe ne, pak proč)? 
Tyto písemné reference je moţné zcela nahradit nebo doplnit telefonickou konverzací 
s bývalým zaměstnavatelem. Tato forma s vyuţitím telefonu má výhodu v tom, ţe lidé 
mají tendenci poskytnout upřímnější názor ústně neţ písemně. A samozřejmě pouţití 
telefonu opět ušetří čas. Velmi nadšené reference mohou vyvolat podezření a je vhodné 
je srovnat s referencemi od dalšího zaměstnavatele. Naopak u špatné reference bychom 
měly zbystřit, jelikoţ nejsou příliš časté. S vyhodnocením a zacházením referencí je 
třeba zacházet opatrně (ARMSTRONG, 2007). 
 
2.7 PERSONÁLNÍ MARKETING 
Definice personálního marketingu byla formulována podle Koubka (2001, s. 150) v této 
formě: „Personální marketing představuje použití marketingového přístupu 
v personální oblasti, zejména úsilí o zformování a udržení potřebné pracovní síly 
organizace, které se opírá o vytváření dobré zaměstnavatelské pověsti organizace a 
výzkum trhu práce. Jde tedy o upoutání pozornosti na zaměstnavatelské kvality 
organizace.“ 
Personální marketing slouţí také pro vyhledávání a získávání kvalitních pracovníků a 
k posilování jejich sounáleţitosti k organizaci. Existuje mnoho nástrojů a moţností, 
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které organizace má k zajišťování těchto aktivit. Koubek (2001, s. 150) uvádí některé 
z nich: 
 dodrţování zákonů a respektování zájmů a potřeb pracovníků 
 péče o pracovní podmínky a pracovní prostředí 
 systém práce s čerstvými absolventy škol a péče o ně 
 systém odměňování a mzdová politika 
 programy personálního rozvoje pracovníků 
 vzdělávací programy organizace 
 sociální politika a sociální program organizace 
 jistota zaměstnání, závazek nepropouštění 
 program zaměstnaneckých výhod  
K dobré zaměstnavatelské pověsti přispívá také dobrá personální práce a způsob 
provádění personálních činností, ke kterým samozřejmě také patří získávání a výběr 
pracovníků (KOUBEK, 2001).  
 
2.8 HARMONOGRAM VÝBĚROVÉHO ŘÍZENÍ 
V praxi se někdy postupuje bez předchozího plánování tohoto procesu, kdy je moţné 
s takovým přístupem stihnout výběrové řízení za velmi krátkou dobu avšak na úkor 
kvality. V takovém případě je na místě vytvořit si harmonogram celého výběrového 
procesu, aby mohl probíhat organizovaně (HRONÍK, 2007).  
Nejběţnější bývá výběrové řízení uspořádané jako tříkolové. V prvním kole probíhá 
vyhodnocování materiálů, v kole druhém se s uchazeči potkáváme a testujeme je a 
v posledním kole jsme v individuálním kontaktu s nejváţnějšími kandidáty. Takové 
uspořádání je vhodné pro pozice, o které je velký zájem tedy, kdyţ poptávka po místě 
převaţuje nad nabídkou (HRONÍK, 2007). 
U pozic, kde je pracovník v denním kontaktu se zákazníky je vhodné mezi I. a II. kolo 
vsunout tzv. screeningový pohovor. Tento pohovor můţe trvat 10-20 minut. Cílem 
takového pohovoru je vyloučit ihned ty uchazeče, kteří vytvářejí negativní dojem. 
Můţeme do něj zahrnout i krátké hraní rolí, které kopíruje obvyklou či kritickou situaci 
střetu se zákazníkem (HRONÍK, 2007).  
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Další z moţností realizace výběrového řízení je zorganizovat II.kolo na dálku. Kdy 
kandidáti, kteří uspěli při administrativním kole, dostávají určité zadání, které můţe mít 
povahu vypracování projektu nebo zadání přístupového hesla do psychodiagnostiky po 
internetu. Tuto koncepci je vhodné uplatňovat na specializovanější pozice, kde 
spolupráce s druhými lidmi není pro výsledek rozhodující (HRONÍK, 2007). 
V případě tlaku na co nejrychlejší zvládnutí procedury je třeba volit vícerychlostní 
výběrové řízení. I kdyţ ještě není uzavřeno administrativní kolo, můţeme s některými 
kandidáty uspořádat rovnou třetí kolo. Je důleţité mít dobře definované kritéria a dle 
nich se nám jeví jeden z kandidátů jako ten, který je splňuje. Přitom vycházíme ze 
zkušenosti, ţe ne mnoho uchazečů tyto kritéria splňují (HRONÍK, 2007). 
 
2.9 ZÁSADY EFEKTIVNÍHO VÝBĚROVÉHO ŘÍZENÍ 
Před zahájením samotného projektu získávání a výběru zaměstnanců je důleţité stanovit 
si několik zásad. Smyslem zásad spočívá především v moţnosti uvaţovat o výběrovém 
řízení v širokých souvislostech a tak nejsou tyto zásady autoritativního charakteru. 
Několik z těchto deseti zásad podle Hroníka (2007) bude uvedeno v následující 
kapitole. 
 Nejdříve je potřeba znát „koho co“, teprve pak „jak čím“ 
Nejprve je třeba formulovat kritéria výběru podle, kterých se bude rozhodovat, zda je 
uchazeč tím pravým. Dále je nutné se rozhodnout, jaká metoda pro výběr bude 
nejvhodnější. V tomto případě vstupuje do hry firemní kultura a strategie, ze kterých 
mohou rozhodnutí o metodě ovlivňovat (HRONÍK, 2007). 
 Získávání a výběr zaměstnanců je public relations aktivita 
Při tomto úkonu organizace vţdy v nějaké podobě oslovuje veřejnost. I v případě 
interního náboru vyjadřuje firemní kulturu. Je tedy dobré této firemní a mimo firemní 
komunikaci věnovat náleţitou pozornost. Například právě díky inzerci, vzájemné 
korespondenci a osobních kontaktů se firma zviditelňuje a buduje vztah k vnější 
veřejnosti. Zejména inzerce a korespondence mohou slouţit k propagaci organizace. 
Dále si uchazeči mohou udělat představu o fungování firmy podle úrovně 
organizovanosti výběrového řízení (HRONÍK, 2007). 
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 Efektivní, etický a ekonomický přístup 
Efektivní výběr, který je moţné chápat jako výběr nejvhodnějšího uchazeče, který bude 
pro organizaci přínosem. Podporuje firemní hodnoty a další firemní kvality. Zásad 
etického výběrového řízení znamená volbu takových kritérií, které nejsou zdrojem 
jakékoli diskriminace. Patří sem i to, ţe je celý proces je pojímán partnersky. Kandidát 
má právo z výběrového řízení odstoupit, ale i poţadovat veškeré materiály, jejichţ je 
autorem, zpět a vymínit si, ţe ţádné informace o něm nebudou udrţovány. 
Ekonomickou stránku výběrového řízení lze vyjádřit jako optimální časovou zátěţ při 
vynaloţení přiměřených finančních prostředků (HRONÍK, 2007). 
 Nepřetrţitý proces, který je dokumentován 
Celý proces od plánování lidských zdrojů přes vyhledávání, získávání aţ k výběru je 
nepřetrţitý. Tuto nepřetrţitost lze zajistit vhodnou kombinací interních a externích 
zdrojů. Není zodpovědné začít s hledáním nástupce pracovníka aţ v situaci, kdy 
například odejde na mateřkou dovolenou nebo do důchodu. Dokumentace procesu 
přináší jisté výhody. Například umoţňuje vyhodnocení efektivity výběru, posiluje 
image organizovanosti a profesionality nebo sniţuje riziko prohry při obţalobě 
z diskriminace při výběru (HRONÍK, 2007). 
 Uplatňování trychtýřového přístupu 
Při předpokladu převýšení počtu zájemců nad volnými místy je třeba zvolit určitý 
způsob redukce jejich počtu pomocí jednotlivých kol výběrového řízení. Tento přístup 
volíme jak při vyhledávání tak při získávání a výběru pracovníků. Nejdříve začínáme 
zeširoka s co největším počtem uchazečů a postupně „optiku“ zaostřujeme (HRONÍK, 
2007). 
 Výběrové řízení postaveno na čtyřech pilířích 
Tyto pilíře jsou základem stability a rovnoměrně rozkládají zatíţení rizika. Rovnoměrně 
je rozloţena orientace na minulý a současný stav, skupinovou a individuální práci, 
písemný kontakt a kontakt „tváří v tvář“ (HRONÍK, 2007). 
1.pilíř – zhodnocení personálních dokumentů 
Tato metoda je orientována do minulosti. Při výběrovém řízení jsou tyto dokumenty 
ţádány od uchazeče a slouţí ke zjištění potřebných informací. Výsledkem této analýzy 
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je rozhodnutí o tom, zda kandidát postoupí do dalšího kola nebo případně jaké otázky 
poloţíme u pohovoru. V této fázi se vylučují ti, kteří nesplňují definovaná kritéria 
(HRONÍK, 2007). 
2.pilíř – testy 
Testy se zaměřují na současný stav ale i na to co můţe být. Najednou je můţe provádět 
více uchazečů. Různé typy testů slouţí ke zjištění různých informací, jejichţ výsledky 
mohou být vyuţity k tvorbě otázek pro pohovor nebo srovnávány s referencemi a 
personální anamnézou (HRONÍK, 2007).  
3.pilíř – výběrové interview 
Cílem výběrového pohovoru najít odpověď na otázku „Koho ano?“,“Kdo nejlépe 
zapadne..?“. Poskytuje výhodu individuálního zacílení, proto je dobré nezříkávat se ji 
plně standardizovaným pohovorem. V situaci, kdy existují uchazeči, kteří jsou podle 
mnohých kriterií srovnatelní je vhodná aktivní účast budoucího nadřízeného (HRONÍK, 
2007).  
4.pilíř – získání a zhodnocení referencí 
Metoda orientování na minulost, při které předpokládá, ţe minulé chování předpovídá 
budoucí pracovní chování. Preferovány jsou reference podrobnější a důkladnější. Tuto 
metodu je vhodné vyuţít v závěru výběrového řízení u uţšího okruhu kandidátů 
(HRONÍK, 2007). 
 
2.10 VYHODNOCENÍ VÝSLEDKŮ VÝBĚROVÉHO ŘÍZENÍ 
Ať uţ se podaří vybrat vhodného či nevybrat ideálního kandidáta je vhodné udělat 
vyhodnocení výběrového řízení. Vyhodnocovat je moţné z hlediska dosaţených 
výsledků, samotného průběhu a také jeho ekonomické nákladnosti. Výsledky 
vyhodnocení mohou poslouţit ke zvýšení efektivity budoucích výběrových řízení nebo 
také ke zjištění, ve kterých částech procesu se chybovalo a čeho se příště vyvarovat. Na 
základě těchto informací je moţné například optimalizovat termín konání náboru, 
vylepšit typ a formát inzerátu nebo pouţít jiná média. Výsledky by měly být dostupné 
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pro vrcholový management, který má dohlíţet na dodrţování zásad efektivity 
výběrového řízení (MATĚJKA a VIDLAŘ, 2002). 
Výběrové řízení nicméně nekončí nástupem kandidáta do pracovního poměru. Zkušební 
doba a vůbec první rok pracovního poměru nového zaměstnance můţe představovat 
jisté riziko odchodu neboli nepotvrzení správnosti volby uchazeče. Pokud se podaří 
pracovníka během jednoho roku adaptovat, dá se hovořit o úspěšném výběrovém řízení. 
Vyhodnocovat výběrové řízení je moţné ve dvou rovinách, a to bezprostředně po jeho 
skončení (rovina operativní) anebo z hlediska dlouhodobějšího aspektu (rovina 
strategická). Z důvodu vysoké fluktuace lidí na současném trhu se strategická rovina 




3 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU 




4 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 




Cílem diplomové práce bylo navrhnout moţná řešení, které by přispěly ke zlepšení 
současného stavu získávání a výběru zaměstnanců ve vybraném podniku. Ještě před 
samotnou analýzou stavu byla shrnuta potřebná teorie, která se vztahuje k tomuto 
tématu. V analýze byla vytvořena obecná charakteristika zkoumaného podniku. Dále 
byl prostřednictvím konzultací s personální pracovnicí zpracován popis pouţívaných 
metod při náboru a průběhu výběrových řízení. Důleţitá část analýzy byla věnována 
dotazníkovému šetření zaměřené na hiring manaţery, jehoţ cílem bylo identifikovat 
nedostatky současného stavu. Nejčastěji se vyskytující nedostatky a další vybrané 
oblasti byly hlavním předmětem pro tvorbu návrhů na zlepšení.  
Z analýzy vyplynulo, ţe největším problémem, který podnik v současné době řeší je 
nedostatek vhodných uchazečů. Větší část návrhů byla tedy věnována oblasti získávání 
zaměstnanců. Navrhla jsem vyuţít moţné zdroje uchazečů a podpůrné prostředky, které 
by pomohly s propagací volných míst. Ovšem podnik můţe získat kvalitní pracovníky 
v případě má-li co nabídnout a je nutné se zaměřit také na oblast odměňování. Procesu 
výběru byly rovněţ definované náměty, které by vedly ke zjednodušení postupů 
zejména v rámci předvýběru a filtrování uchazečů a tím zkrácení času potřebného pro 
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